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动力价格的涵义)的研究已相当系统 。综观所有这些工资理论 ,我们可以发现 ,这些理论的基
本前提假设是:接受工资的主体是“理性”的经济人 ,由此演绎出来的各种观点都已经渗透到管















　　在前工业革命时期 ,当时的工人习惯于家庭或农村生活 ,不喜欢接受工厂管理的约束 ,工
作时间随意性大 ,工厂面临的最大困难在于培养“工业习惯”。当时的情形正如一个观察家所
描述的那样 , “一个人在四天时间里如果能挣到足够维持七天生活的钱 ,那么他就会把那三天
作为休息日 。换句话说 ,他就会挥霍放荡地过日子”(J.鲍威尔 , 1772)。在这样背景下 ,重商
主义经济学派的研究结果是:“收入与所提供的劳动之间的关系是负相关的 ,也就是说 ,当工资
增加时 ,工人宁可去花掉他们的钱 ,等钱花光以后 ,需要更多的钱时再去工作(A.雷恩)。”因
此 ,在很长一段时间里 ,雇主们认为 ,“最饥饿的工人就是最好的工人”。他们就尽可能地降低
工人的工资 ,让工资稳定在最低水平上 ,使工人刚刚能够维持生计 ,争取“让工人尽快把钱花
完 ,然后不得不回到工厂工作 。”但是 ,为了吸引熟练的技术工人 ,这些雇主又不得不为他们提
供稳定的较高水平的工资 。于是 ,雇主们为了在两者之间实现平衡 ,就采用了各种不同的物质
刺激方法 。
　　在这个时期 ,工厂薪酬的支付沿用了家族制简单的计件付酬办法。在那些劳动密集型的












　　在科学管理时代 , “以高工资提高生产力 ,降低产品单位成本”的思想得到了发展 。当时的
观点认为 ,最好的办法就是把劳动报酬与劳动表现联系起来。利润分红能够鼓励工人以更低
的成本生产更多的产品 ,因为他们能分享盈利 。
　　弗雷德里克·W.泰罗(Frederick W.Taylo r)不赞同当时正在实行的利润分享计划 ,认为利
润分享计划不能促进个人抱负的实现 ,因为不管人们作出的贡献大小 ,所有的人都参与分享利









到 50美分的奖金。他建议 ,工人如在规定时间或在少于规定时间内完成任务 ,他们除了可得
·26·
到规定内的报酬外 ,还能按该时间的百分比获得另外的报酬(甘特 ,1916年)。此外 ,甘特采纳
了一位同事的意见:一个工人达到标准 ,工长就可以得到一笔奖金;如果所有的工人都达到标
准 ,他还会得到额外的奖金。甘特认为 ,给工长这种额外奖金是为了“使能力差的工人达到标














当时流行的观点是:如果雇主支付低工资 ,产量就会下降;但是 ,如果工人得到了高工资 ,并且
与机器相结合 ,产量就会提高 。为了证实这个结论 ,舍恩霍夫对各国的情况进行比较以后之
后 ,发现支付工资最高的国家其成本最低(J.舍恩霍夫 ,1893)。当时匹兹堡制钉工人的工资
收入是英国同类工人的 10倍 ,而前者铁钉的成本却只有后者的一半 。这样 , “高工资 、低成本”
的观点便在企业中得到确立。
　　3.行为科学阶段:适应员工心理需求的薪酬制度
　　人际关系学派认为 , “工作中的人同生活中其他方面的人没有多大差别 。他们并不是彻底
的理性生物。他们有感情 。他们喜欢感到自己重要并使自己的工作被人认为重要 。当然 ,他
们对自己工资袋颇感兴趣 ,但这不是他们关心的主要问题。有时候 ,他们更关心的是他们的工
资能确切地反映他们所做的不同工作的相对重要性”(勒特利斯贝格尔 , 1950)。因此 ,一些企
业为满足个体心理需求而进行不同的尝试。
　　詹姆斯·F.林肯尝试并试验了一种以经验为基础的方法 。他认为 ,对工作的自豪 、自力更
生以及其他久经考验的品德正在消失 ,为了恰当地解决这个问题 ,就要恢复个人“明智的自私
自利” 。激励人们的主要因素不是金钱 、安全 ,而是对他们技能的承认。林肯计划试图使职工
的能力得到最大的发挥 ,然后按照他们对公司成功作出的贡献发给“奖金” 。结果表明 ,与克利
夫兰地区其他制造工人的工资水平相比 ,林肯电气公司没有停工 ,也几乎没有职工离职现象 ,




　　怀延·威廉斯最先提出工资权益理论 。他认为 ,从工人的角度看 ,工资是相对的 ,也就是
说 ,重要的并不在于一个人所得到的绝对工资 ,而在于他所得到的相对工资 。到 20世纪 60年
·27·
代 ,埃利奥特·雅克(1961)与约翰·斯泰西·亚当斯等人(1963)的公平激励理论发展了这种观
点 ,即工资分配的公正是社会比较的结果 。他们认为 ,一个人对薪金的感觉至少基于两种比
率:(1)所得工资相对于他人工资的比率;(2)其“投入”(即所付出努力 、受教育水平 、技术水平 、
培训 、经验)相对于“产出”(薪金)的比率 。因此 ,他们强调了薪酬调查在薪酬决策中的地位。










后 ,管理界开始关心薪酬如何与新出现的管理变革 ,如柔性化 、团队管理 、流程再造等情况相适





B.Wilson ,1999)。大量案例表明 ,企业开始尝试可变薪酬制度 ,倾向于按业绩和竞争优势付
酬 ,薪酬的概念已经突破“金钱”与物质的范畴 ,间接收入(福利)和一些非经济性报酬(心理收
入)在薪酬设计中的地位越来越重要。之所以出现这种情况 ,主要原因是对员工的需求又有了
新的认识 。许多员工既重视工资和收益 ,同时又在意工作环境和发展机会 ,无论任职的形式如




平工资的人员类别增加 ,一些下属甚至可以享受与主管一样的工资待遇 ,薪酬浮动幅度加大 ,
激励作用加强。一些学者认为 ,这种薪酬模式突破行政职务与薪酬的联系 ,有利于职业发展管




者莱芭·尼尔斯 1998年在一篇论文中指出的那样 ,面对技术人才的独立性 ,美国各公司的对策




质与特征 。同时 ,为了更好地激励员工 ,大量的企业也采用了以业绩为基础的收益分享薪酬体
系。据调查 ,美国有 70 %的大型企业采用了这种制度(Milkovich和 Newm an , 1993),英国的不
少企业也正在改善和尝试与业绩挂钩的薪酬制度 ,为高级主管提供奖金和股票期权(Mickna
和bichy , 1995)。这种政策的出发点不仅是为了降低成本 ,而更多的是为了强化员工的归属感
和团队意识。
　　3.泛化的薪酬政策
　　John E.Tropman(1990)提出定制性和多样性整体薪酬计划 。他提出应该把基本工资 、附
加工资 、福利工资 、工作用品补贴 、额外津贴 、晋升机会 、发展机会 、心理收入 、生活质量和个人
因素等统一起来 ,作为整体薪酬体系来考虑。而且 ,这种方法的背后必须把“以业绩为主”的薪
酬理念作为基础 ,在投资和奖励之间实现合理平衡 ,以满足员工对非现金薪酬成分的要求 。这









































　　从表 1可以看出 ,企业薪酬管理基本思路也随企业发展的不同阶段进行调整。但是 ,薪酬










理方法 ,以期改变原来单一的管理模式 。在这个过程中 ,应重视理论与实践相结合。
　　1.加强薪酬管理的基础性工作
　　在过去的 100多年 ,西方企业薪酬管理经历了从刚性到柔性的变化发展过程。其中 ,以职
位和工作价值判定为基础的薪酬体系 ,一直占据主要地位 。这种操作性强的薪酬模式对企业
业绩发挥了巨大作用 。与这些严格的规范化制度相配套的基础性工作 ,是它们今天之所以能
够实施柔性管理的条件 ,是管理中不可逾越的阶段 。我国企业的现实是 ,这方面的基础性工作
相当薄弱 。因此 ,在进行各项薪酬制度变革时 ,我们必须特别重视基础性工作。
　　2.保持原先薪酬制度的完善和发展
　　我们意识到 ,我国企业所使用的一些薪酬政策 ,在西方企业里正尝试得如火如荼 。比如 ,
工人技能等级工资制 ,属于一种以“投入”为基础的薪酬模式 ,更符合知识经济对新技术 、新技
能的要求 ,我国却在设计新的薪酬制度取而代之 。我国的“工效挂钩”制度与它们的利润分享
制度也有“异曲同工”之妙 ,但由于分配主体问题 ,也陷入了比较艰难的境地 。在西方企业实行





间接体现 ,经营理念往往反映在各个薪酬决策的细节中 。现实中 ,企业对人的不重视便往往暴
露在不合理的薪酬体系中 ,这种情况不符合现代企业制度的基本要求 。
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